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RESUMO 
 
Actualmente a temática da qualidade de vida no trabalho (QVT) é encarada como uma área 
fundamental na vida organizacional pela importância que assume na satisfação dos 
objectivos e necessidades das organizações e dos seus trabalhadores. A presente 
investigação procura por isso aprofundar o conhecimento sobre as diferentes dimensões 
que compõem a QVT e a sua relação com a intenção de turnover. Neste contexto prevê-se 
a existência de uma relação negativa entre frequência de QVT e a intenção de turnover 
procurando determinar se as diferentes dimensões de QVT têm diferentes efeitos na 
intenção de turnover. Para avaliar a QVT foi aplicado o instrumento designado de 
Inventário sobre a Qualidade de Vida no Trabalho (Rafael & Lima, 2007a, 2008a) e, os 
indicadores utilizados por Huang et al., (2007) para medir a intenção de turnover. A 
amostra é constituída por 473 adultos empregados, com pelo menos seis meses de 
experiência profissional. Os resultados obtidos mostram que as dimensões relacionadas 
com o emprego e a carreira são as que melhor explicam a intenção de turnover, 
comprovando-se também uma relação negativa entre a frequência QVT e a intenção de 
turnover. No entanto, verifica-se que as diferentes dimensões de QVT têm um poder 
explicativo muito fraco da intenção de turnover. Apresentam-se também as principais 
limitações do estudo e sugestões para investigações futuras para o desenvolvimento de 
práticas de gestão de recursos humanos para promover a QVT nas organizações.  
 
Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho, intenção de turnover, práticas de gestão 
de recursos humanos  
 
 
ABSTRACT 
 
Currently, the theme of Quality of Working Life (QWL) is regarded as a fundamental area 
within organizational life, due to the importance it assumes on the satisfaction of the 
corporates' and its workers' goals and needs. Thus, the present research seeks to explore the 
data behind the various dimensions that comprise QWL and its relation to the turnover 
intention. Within this context, a negative relation between the frequency of QWL and the 
turnover intention can be foreseen, whilst trying to determine if the numerous QWL 
dimensions have different effects on the turnover intention. The denominated Inventory on 
Quality of Working Life (Rafael & Lima, 2007a, 2008a) has been used in order to evaluate 
QWL, while the indicators referred by Huang et al., (2007) have been examined to 
measure the turnover intention. The sample consists of 473 working adults, having a 
minimum of six months of professional experience. The subsequent results have shown 
that the dimensions related to employment and career are the proper ones to describe the 
turnover intention, though it has been analyzed a negative relation between the QWL's 
frequency and the turnover intention. Nonetheless, it has been verified that the different 
QWL dimensions have a very low-rated understanding power over the turnover intention. 
The study also offers an insight on the primary limitations of this analysis and offers 
suggestions for future investigations on the development of management practices within 
human resources to promote corporate's QWL. 
 
Key-words: Quality of working life, turnover intention, human resources management 
practices 
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INTRODUÇÃO 
 
O mundo organizacional está em mudança. O fenómeno da globalização 
generalizou-se e consigo trouxe o aumento da competitividade criando um ambiente 
organizacional onde todos os factores diferenciadores são explorados. Como 
consequência deste ambiente as organizações e condições de trabalho transformam-se, a 
sociedade civil pressiona as organizações para melhorarem as condições dos seus 
trabalhadores e estas focam-se no seu capital humano e na capacidade de o reter. Torna-
se então imprescindível disponibilizar aos colaboradores condições de trabalho que 
promovam a sua Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Esta dimensão, que procura 
representar a satisfação total do ser humano com a vida profissional, permite ser um 
ponto de partida para que se desenvolvam ferramentas de diagnóstico e de intervenção 
com o objectivo de promover o bem-estar dos trabalhadores nas organizações e 
aumentar os níveis motivacionais. Como consequência espera-se que os colaboradores 
não procurem, fora das organizações onde trabalham, oportunidades de crescimento 
pessoal e profissional, ou seja, pretende-se a minimização da intenção de turnover 
organizacional (Oliveira & Limongi-França, 2005). Esta relação, entre QVT e a 
intenção de turnover, é cada vez mais evidenciada em muitos estudos nacionais e 
internacionais. Autores como Huang, Lawler e Lei (2007) defendem que esta relação é 
cada vez mais abordada na literatura uma vez que se tem verificado um aumento de 
perda de talentos nas organizações, podendo, em alguns casos, pôr em causa a 
produtividade e a eficiência organizacional.  
A importância que a QVT assume para as organizações e para os seus 
colaboradores é crescente. Importa por isso estudar não só a relação entre QVT e a 
intenção de turnover como perceber se as diferentes dimensões que constituem a QVT 
têm efeitos diferentes na intenção de turnover. O presente estudo tem como principal 
objectivo perceber as relações enunciadas e está dividido da seguinte forma:  
A primeira secção corresponde à fundamentação teórica da temática de QVT e 
da intenção de turnover onde são apresentadas as hipóteses do presente estudo. A secção 
seguinte corresponde à caracterização e descrição da amostra, instrumentos e 
procedimentos utilizados. No final são apresentados os resultados das análises 
efectuadas e a interpretação dos dados obtidos sendo retiradas as principais conclusões, 
limitações do estudo e sugestões para futuras investigações. 
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1. FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA 
 
1.1. Enquadramento da temática de QVT 
 
O trabalho é uma das actividades fundamentais da existência humana ocupando 
um lugar central na vida das pessoas devido ao tempo, energia e recursos que requer. É 
através dele que obtemos as condições necessárias à subsistência como a alimentação, 
abrigo e segurança, mas não só. Para alguns, é através do trabalho que encontram a 
satisfação necessária para a sua vida pessoal, familiar e social encontrando assim o seu 
bem-estar e realização individual. Trabalhamos em média 1688 horas por ano e 
passamos mais tempo no local de trabalho do que em casa (OECD, 2004). Torna-se por 
isso necessário que exista bem-estar no local de trabalho e conhecimentos sólidos 
relativamente às implicações e consequências que as organizações têm em todos os 
aspectos da vida dos trabalhadores procurando a melhoria constante (Delmas, Escobar 
& Duquette, 2001). É neste âmbito que surge o conceito de Qualidade de Vida no 
Trabalho. 
Para alguns autores, a expressão “Qualidade de Vida no Trabalho” foi utilizada 
pela primeira vez na década de 70 pela General Motors no âmbito de uma investigação 
que pretendia avaliar a satisfação dos seus colaboradores a fim de desenvolver um 
programa para aumentar a produtividade, conciliando as metas e aspirações de todas as 
partes envolvidas no mundo do trabalho (Lau & May, 1998; Martel & Dupuis, 2006). 
Para outros autores, o conceito de QVT tem origem numa tradição científica humanista 
que destaca a necessidade de o trabalho ter um significado para o indivíduo e que este 
seja alvo de satisfação. Mais concretamente, o movimento da Escola das Relações 
Humanas e os estudos de Elton Mayo na Western Electric e de Eric Trist no Tavistock 
Institute of Human Relations de Londres constituem marcos relevantes nas pesquisas 
sobre a QVT (Rafael & Lima, 2008a). Segundo Vasconcelos (2001), as pesquisas de 
Mayo contribuíram para o estudo da motivação dos indivíduos na obtenção de metas 
organizacionais e da qualidade de vida do trabalhador. Já Trist e seus colaboradores 
(1952, citado por Pereira & Bernhardt, 2004) desenvolveram estudos numa abordagem 
sócio-técnica em relação à organização do trabalho, tendo como base a satisfação do 
trabalhador no seu local de trabalho. É ainda de salientar que Maslow, com a hierarquia 
de necessidades, McGregor, com as teorias X e Y e Herzberg, com o desenvolvimento 
da Teoria da Motivação, já demonstravam que factores do meio organizacional 
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influenciam o bem-estar do trabalhador e, por isso, podem determinar o sucesso da 
organização (Detoni, 2001; Pereira & Bernhardt, 2004; Vasconcelos, 2001). Hoje são 
muitos os autores que abordam esta tema e que procuram nos seus estudos definir as 
diferentes dimensões que constituem a QVT e, mais importante que atribuir a origem, é 
perceber as contribuições que deram para o desenvolvimento desta temática. 
 
1.1.1. Definição de qualidade de vida no trabalho 
 
Não existe, na literatura, unanimidade relativamente à definição de QVT mas é 
consensual que se trata de uma variável multidimensional e subjectiva (tem origem 
numa avaliação individual) (Delmas et al., 2001; Detoni, 2001; Rethinam & Ismail, 
2008; Roan & Diamond, 2003). Para além disso existe também consenso quanto à 
relação entre os interesses dos indivíduos com as necessidades organizacionais no que 
toca ao seu bem-estar, isto é, se o trabalhador está satisfeito no seu local de trabalho 
melhor será a produtividade organizacional e menor a intenção de turnover.  
De acordo com Lau e May (1998), a QVT tem sido definida como um conjunto 
de estratégias que visam a promoção ou manutenção da satisfação dos colaboradores 
com o objectivo de melhorar as suas condições de trabalho e a eficácia organizacional. 
Inclui conceitos como a segurança no emprego, sistemas de recompensa, remuneração 
adequada e justa, condições de segurança e saúde no trabalho, integração social na 
organização, oportunidades de formação e desenvolvimento de carreira e participação na 
tomada de decisão (Lau & May, 1998; Rethinam & Ismail, 2008). Deste modo, QVT está 
relacionada com o bem-estar dos trabalhadores e difere de satisfação profissional uma 
vez que a satisfação no trabalho é vista como um dos resultados da QVT que inclui não 
só a satisfação no trabalho como a satisfação em diferentes domínios da vida pessoal 
(Sirgy, Efraty, Siegel & Lee, 2001).  
A investigação tem mostrado que a QVT pode ter um impacto positivo e 
significativo em diversos aspectos comportamentais dos trabalhadores como é o caso do 
envolvimento e satisfação no trabalho, motivação, produtividade, saúde, segurança no 
trabalho, desempenho, identificação organizacional, baixos índices de intenção de 
turnover organizacional, desenvolvimento de competências e equilíbrio entre trabalho e 
vida no trabalho (Rethinam & Ismail, 2008; Sirgy et al., 2001).  
Danna e Griffin (1999, citado por Sirgy et al., 2001) postulam que as 
consequências de baixos níveis de saúde e bem-estar são evidentes, mais 
 
 
4 
 
especificamente: absentismo, redução da produtividade e eficiência, redução da 
qualidade de produtos e serviços prestados, elevados pedidos de indemnização e 
despesas decorrentes.  
Sendo evidente que colaboradores desmotivados produzem menos e estão 
sujeitos a maior incidência de erros e acidentes de trabalho (Pereira & Bernhardt, 2004) 
torna-se imprescindível compreender a importância e alguns dos efeitos positivos que os 
programas de promoção de QVT podem facultar às organizações e aos seus 
colaboradores. Se a insatisfação no trabalho é um problema complexo e as suas 
consequências são dispendiosas, então as empresas não devem encarar o investimento 
de programas de QVT como um investimento sem retorno.  
Segundo Conte (2003) a QVT é encarada como um programa que tem como 
objectivo satisfazer as necessidades dos trabalhadores ao desenvolver as suas 
actividades na organização tendo como ideia central o facto de que as pessoas são mais 
produtivas quanto mais motivadas e envolvidas estão com o seu trabalho. Relativamente 
à satisfação de necessidades dos indivíduos, diversos autores reconhecem que a adopção 
de programas de QVT proporciona aos indivíduos uma maior estabilidade emocional, 
resistência ao stress, motivação, dedicação e melhores relacionamentos interpessoais. 
Por outro lado, para as organizações as vantagens dos programas passam pela existência 
de uma força de trabalho mais saudável e eficaz, menor absentismo e rotatividade, 
menor número de acidentes, melhor gestão da mudança, e ainda, um melhor ambiente 
de trabalho (Conte, 2003; Delmas et al., 2001; Saraji, & Dargahi, 2006; Vasconcelos, 
2001). Deste modo, programas de QVT podem ser encarados numa perspectiva de 
ganho mútuo (win-win) uma vez que, sendo o objectivo principal de um programa de 
QVT melhorar as condições de trabalho e optimizar eficácia organizacional, uma 
situação de ganho mútuo pode resultar se a QVT está positivamente associada ao 
desempenho de negócio (Lau & May, 1988; Roan & Diamond, 2003).  
Para intervir é então necessário estudar modelos de avaliação desta variável para 
planear, desenvolver e aplicar programas de promoção de QVT a nível organizacional. 
 
1.1.2. Modelos de avaliação da qualidade de vida no trabalho 
 
Entre os modelos de avaliação de QVT existentes na literatura, são abordados o 
modelo de Walton e o modelo de Hackman e Oldham uma vez que são os dois modelos 
que mostram ser os mais abrangentes e robustos, entre os estudados. 
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Walton, na década de 70, apresenta uma proposta de investigação com base em 
oito critérios inter-relacionados onde são integrados indicadores de QVT. O autor 
defende que, dependendo do grupo de trabalhadores ou do ambiente, podem ser gerados 
conjuntos distintos de critérios que, dependendo do contexto, podem assumir novas 
hierarquias de importância na QVT (Walton, 1975). As dimensões do modelo são: 
1) Compensação justa e adequada: Nessa categoria é estabelecida uma medida de 
QVT em função da remuneração recebida pelo trabalho realizado. Esse critério é 
desdobrado em outros três: a) remuneração adequada; b) equidade interna: 
igualdade salarial com outros trabalhadores dentro da mesma organização; c) 
equidade externa: salário compatível com as condições do mercado de trabalho; 
2) Condições de trabalho: o nível de satisfação do trabalhador poderá ser 
optimizado através do estabelecimento de horários razoáveis e flexíveis, 
estabelecimento de limites para execução de esforços que possam causar 
problemas de saúde ao trabalhador; melhoria do ambiente físico, 
proporcionando assim conforto e organização do local; fornecimento de material 
e equipamentos adequados à realização das tarefas prescritas; ausência de 
insalubridade; 
3) Oportunidades de utilizar e desenvolver capacidades: na avaliação deste critério, 
destacam-se: autonomia; auto-controle relativo; significado e identificação com 
as tarefas; informação sobre o processo total do trabalho e feedback fornecido no 
desempenho de uma função;  
4) Oportunidades de crescimento, progressão e desenvolvimento na carreira: esta 
categoria tem a finalidade de medir a oportunidade de carreira que o trabalhador 
tem dentro de uma organização, possibilidade de crescimento pessoal, 
perspectivas de avanço salarial e segurança de emprego; 
5) Integração social na organização: QVT está associada ao nível da convivência 
harmoniosa entre os trabalhadores de uma mesma organização. A integração 
social pode ser avaliada pela igualdade de oportunidades, ausência de 
preconceitos, oportunidades de mobilidade e relacionamento e sentido 
comunitário; 
6) Constitucionalismo: elevado nível de QVT está associado à existência de 
normas e procedimentos que estabelecem claramente os direitos e os deveres dos 
trabalhadores, mais especificamente direitos de protecção do trabalhador, 
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privacidade pessoal, liberdade de expressão, tratamento imparcial e direito do 
trabalho;  
7) Equilíbrio entre o trabalho e o espaço total de vida: a experiência de trabalho de 
um indivíduo pode ter efeitos negativos ou positivos sobre outras esferas da sua 
vida, tais como as relações com a família. Deve-se ter em conta: papel 
balanceado do trabalho; estabilidade de horários; poucas mudanças geográficas e 
tempo para lazer e para a família; 
8) Relevância social: a forma de acção de algumas empresas promove uma 
depreciação nos trabalhos executados e carreiras seguidas pelos trabalhadores, o 
que afecta a auto-estima e, consequentemente, a produtividade. Destacam-se os 
seguintes critérios: imagem da empresa; responsabilidade social da empresa; 
responsabilidade pelos produtos e práticas de emprego. 
 
Um outro modelo de avaliação de QVT é o de Hackman e Oldham. Este modelo 
também destaca a construção de QVT em relação à interacção entre o ambiente de 
trabalho e as necessidades pessoais. O ambiente de trabalho quando é capaz de 
satisfazer as necessidades pessoais dos trabalhadores constitui um efeito de interacção 
positivo que pode levar a uma excelente QVT. Enfatiza também o facto de que as 
necessidades pessoais estão satisfeitas quando a organização é capaz de disponibilizar 
as recompensas de forma justa, tais como remuneração, promoção, reconhecimento e 
desenvolvimento das suas expectativas (Hackman, Oldham, Janson & Purdy, 1975).  
Os autores partem do pressuposto de que a QVT pode ser avaliada em função 
das dimensões da tarefa, do estado psicológico do trabalhador e dos resultados pessoais 
e de trabalho (Rodrigues, 1999 citado por Pereira & Bernhardt, 2004). Nas dimensões 
da tarefa são identificados seis atributos importantes para a satisfação no trabalho: 1) 
variedade da tarefa; 2) identidade da tarefa; 3) significado da tarefa; 4) relacionamentos 
interpessoais; 5) autonomia 6) feedback do próprio trabalho e feedback extrínseco. Mais 
tarde Hackman e Oldham incluíram outra variável, denominada de NIC – necessidade 
individual de crescimento. É definida como a necessidade de desenvolvimento de 
acções e ideias independentes no trabalho, onde os desafios estimulam a criatividade e 
aprendizagem de coisas novas. O pressuposto básico na inclusão dessa nova variável é 
de que as pessoas que têm maior necessidade individual de crescimento reagem mais 
positivamente a tarefas de alto potencial motivacional do que pessoas com baixa 
necessidade individual de crescimento. Os estados psicológicos críticos envolvem a 
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percepção do trabalhador na significância do trabalho, o grau de responsabilidade pelos 
resultados e o conhecimento real dos resultados obtidos. Dentro dos resultados pessoais 
e de trabalho estão abrangidos a satisfação geral e a motivação para o trabalho de alta 
qualidade, bem como baixo absenteísmo e rotatividade (Hackman et al., 1975). 
Após ter sido analisado o conceito e os modelos de avaliação de QVT podemos 
concluir que QVT é uma variável multidimensional sendo a avaliação da presença, 
frequência ou importância desta variável subjectiva uma vez que cada pessoa avalia 
estes aspectos de forma diferente. Unânime é o facto de que a QVT proporciona bem-
estar aos colaboradores e a avaliação da presença de indicadores de QVT provêm de 
aspectos intrínsecos ao sujeito e aspectos de natureza macro e micro organizacional.  
Por fim, e uma vez que a percepção de QVT parece estar negativamente 
relacionada com a intenção de turnover, é necessário compreender a definição desta 
última variável e as suas principais causas e consequências.  
 
1.2. Intenção de turnover 
 
A intenção de turnover é comummente designada como a vontade de os 
trabalhadores abandonarem as organizações onde trabalham, sendo que esta intenção é 
precursora do turnover real (Carmeli & Weisberg, 2006; George & Jones, 1996; 
Mobley, Griffeth, Hand & Meligno, 1979). No entanto, esta relação entre a intenção de 
turnover e o turnover real pode ser moderada por variáveis internas e externas ao sujeito 
como é o caso das condições do mercado de trabalho e/ou a motivação do trabalhador 
(Kirschenbaum & Weisberg, 1990; Vandenberg & Nelson, 1999 citado por Carmeli & 
Weisberg, 2006). 
Interessa compreender quais os factores que levam os indivíduos a querem 
abandonar o seu trabalho. Ao longo da literatura são mencionados um alargado conjunto 
de factores que influenciam essa decisão individual de os trabalhadores deixarem 
voluntariamente as organizações, incluindo não só questões intrínsecas ao sujeito mas 
também questões relacionadas com as características do próprio trabalho, ambiente de 
trabalho e percepção de alternativas externas à organização (Fink & Fink, 1952). Deste 
modo, dos inúmeros preditores da intenção de turnover destacam-se a satisfação no 
trabalho, identificação e empenhamento organizacional, questões remuneratórias e de 
benefícios, horário de trabalho, conflitos e ambiguidades de papéis, sobrecarga de papel 
e tarefas, impossibilidade de conciliação trabalho-família e, falta de formação e 
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oportunidade de desenvolvimento de competências e crescimento (Eby, Freeman, Rush 
& Lance, 1999; Fink & Fink, 1952; Houkes, Janssen, Jonge & Nijhuis, 2001; Laser, 
1980; Layne, Hohenshil & Singh, 2004; Lum, Kervin, Clark, Reid & Sirola, 1998). 
Um aspecto importante de realçar é o facto de que a questão do turnover foi 
essencialmente estudada e investigada com enfoque não só nas consequências negativas 
como também nas consequências positivas. Quando se pensa em turnover, a maioria 
dos gestores e investigadores têm tendência a associar a um acontecimento que causa 
problemas que são dispendiosos e disruptivos, muitas vezes com sérias implicações 
organizacionais. No entanto, segundo Fink e Fink (1952) elevadas taxas de rotatividade 
podem trazer algumas vantagens. Por exemplo, quando os trabalhadores deixam as 
empresas são substituídos por novos colaboradores que trazem novos conhecimentos, 
práticas, experiências e competências. Da mesma maneira, trabalhadores que têm 
salários muito elevados podem ser substituídos por trabalhadores que ganhem menos, 
mas igualmente qualificados. O turnover pode também facilitar o desaparecimento ou a 
fusão de postos de trabalho e fazer com que trabalhadores desmotivados ou com 
problemas de relacionamento com os colegas e chefias sejam dispensados. Por tudo o 
que foi referido, o turnover pode, em alguns casos, fornecer às organizações vitalidade, 
vantagens financeiras e renovação organizacional.  
Não descurando as consequências positivas associadas ao turnover, a revisão da 
literatura sobre esta temática revela que as consequências negativas têm sido enfatizadas 
(Mowday, 1984). Não podemos negar que existem custos tangíveis e indirectos 
associados ao turnover e que é imprescindível procurar, prevenir e minimizar, através 
de estratégias de adaptação por parte das organizações, as consequências negativas 
associadas ao turnover. De uma maneira geral, o turnover está associado a custos 
provenientes da implementação de práticas relacionadas com entrevistas de saída, 
benefícios e serviços de outplacement, práticas de recrutamento e selecção, custos de 
formação, desmoralização dos colaboradores (que ficam na organização), quebra no 
fluxo de trabalho devido à falta de recursos humanos ou quando existem substituições 
onde os trabalhadores são menos aptos para o trabalho e ainda, perda de oportunidades 
quando as organizações são incapazes de desenvolver estratégias de crescimento ou 
aproveitar oportunidades de mercado (Laser, 1980; Mobley, 1982 citado por Mowday, 
1984). 
Para concluir, e considerando os elementos apresentados, a QVT e a intenção de 
turnover são duas varáveis que se podem relacionar. Deste modo, as duas primeiras 
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hipóteses no presente estudo são:  
Hipótese 1 - Espera-se uma relação negativa entre a QVT (frequência) e a 
intenção de turnover; 
Hipótese 2 – Espera-se que a QVT (frequência) tenha um efeito negativo na 
intenção de turnover. 
 
1.3. Relação entre QVT e intenção de turnover 
 
A intenção de turnover é o desejo de um trabalhador abandonar o seu local de 
trabalho e resulta de factores de ordem individual e/ou organizacional que podem ter 
impactos positivos e negativos para as organizações. De forma a minimizar as 
consequências negativas as organizações devem gerir eficazmente a sua taxa de 
rotatividade e devem procurar melhorar o processo de recrutamento, selecção e decisão 
de colocação (diminuindo erros de contratação), a avaliação de desempenho e sistemas 
de recompensas (evitando métodos inadequados de avaliação), ambiente de trabalho 
(e.g. falta de supervisão, stress, segurança no trabalho), salários e planos de benefícios 
(evitando insatisfação dos trabalhadores), promoção de oportunidades de 
desenvolvimento de carreira e ainda, adoptarem medidas que promovam o equilíbrio 
trabalho-família. Estas duas últimas medidas têm tido grande enfoque na literatura 
devido à crescente necessidade de progressão pessoal e profissional e à crescente 
participação da mulher no mercado de trabalho. Segundo Rahman, Naqvi e Ramay 
(2008) a percepção de alternativas de oportunidades de crescimento em outras 
organizações é um dos factores que mais explica a intenção de turnover. Se as 
organizações não oferecem aos seus colaboradores oportunidades de crescimento 
pessoal e profissional, os trabalhadores começam activamente a procurar alternativas no 
mercado externo, fazendo com que haja um aumento da intenção de turnover (Huang et 
al., 2007; Negrin & Tzafrir, 2004 citado por Rahman et al., 2008; Rethinam & Ismail, 
2008). Proporcionar práticas que promovam a aquisição de competências e técnicas 
comportamentais, formação, coaching e mentoring, pode influenciar o desenvolvimento 
e satisfação dos trabalhadores, aumentando o sentimento de apoio organizacional e de 
participação dos trabalhadores (Huselid, 1995; Whitfield, 2000). As oportunidades de 
aprendizagem e aquisição de competências também têm efeitos positivos sobre a 
satisfação no emprego e redução de stress o que leva a uma melhor QVT (Rethinam & 
Ismail, 2008).  
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Por outro lado, surgem cada vez mais dificuldades em gerir o trabalho e as 
exigências da família. Muitos trabalhadores sofrem de um aumento crescente de 
conflitos entre a relação trabalho-família o que leva a que políticas favoráveis ao 
equilíbrio com a família sejam vistas como uma importante estratégia de retenção de 
trabalhadores. É necessário então encontrar soluções para o empregador pôr em prática 
com o objectivo de atenuar estes conflitos. Sendo o conflito trabalho-família um dos 
factores que promove a intenção de turnover então o investimento em benefícios, 
políticas de prestação de serviços de saúde, regimes de horários mais flexíveis, podem 
ser encarados como um custo justificado (Batt & Valcour, 2003; Huang et al., 2007). Se 
os trabalhadores são mais propensos a manifestar um forte desejo de ter um harmonioso 
equilíbrio entra a sua carreira e a sua vida familiar, então, estas medidas deverão 
contribuir para a conciliação da vida profissional com a vida familiar, ao mesmo tempo 
que aumentam a produtividade e a expansão de igualdade de oportunidades.  
Por fim importa compreender que o equilíbrio entre o trabalho e a família deve 
ser encarado como uma questão central para o desenvolvimento de recursos humanos. 
Indicadores de equilíbrio têm sido associados a um maior empenhamento, satisfação no 
trabalho e à ocorrência de comportamentos de cidadania organizacional. Por sua vez, a 
ausência de equilíbrio (elevados níveis de conflito) tem sido associada a maior intenção 
de turnover e maior ausência devido a doença (Allan, Loudoun & Peetz, 2007; 
Balmforth & Gardner, 2006; Hillier, Fewell, Cann & Shephard, 2005).  
Estas duas dimensões (promoção de oportunidades de desenvolvimento de 
carreira e equilíbrio trabalho-família) são, segundo o estudo de Rafael (2009), as que 
mais relacionam com a intenção de turnover, apresentando uma correlação negativa 
significativa. Procura-se validar esta relação, com as seguintes hipóteses:  
 
Hipótese 3 - Espera-se que as diferentes dimensões de QVT tenham efeitos 
diferentes na intenção de turnover; 
 
Hipótese 3a - Espera-se que a dimensão de “características do trabalho/emprego, 
e formação e desenvolvimento de competências pessoais e profissionais” e a dimensão 
“equilíbrio trabalho/família” sejam as dimensões que melhor expliquem a intenção de 
turnover.  
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2. MÉTODO 
 
2.1. Participantes  
 
A amostra do estudo é constituída por 473 adultos empregados, com pelo menos 
seis meses de experiência profissional, cujas idades variam entre os 19 e os 66 anos, 
sendo a média de 37 anos e desvio padrão de 11. No quadro 1 apresenta-se a 
caracterização da amostra para as variáveis idade, habilitações literárias, tempo de 
trabalho na actual organização e estado civil.  
 
Quadro 1  
Distribuição da amostra por grupos de idade, habilitações literárias, 
 tempo de trabalho na actual organização e estado civil 
 
 Masculino Feminino Total 
Idade N % N % N % 
19 a 24 anos 24 5 37 8 61 13 
25 a 30 55 12 67 14 122 26 
31 a 35 22 5 47 10 69 15 
36 a 40 17 4 31 7 48 10 
41 a 45 16 3 35 7 51 11 
46 a 55 anos 29 6 59 12 88 19 
56 a 66 anos 12 3 21 4 33 7 
Total 176 (a) 37 297 63 473(a) 100 
Habilitações literárias       
< 9º ano 11 2 25 5 36 8 
9º ao 12º ano 58 12 91 19 149 32 
Frequência Universitária 33 7 38 8 71 15 
Licenciatura 67 14 122 26 189 40 
Mestrado/Doutoramento 10 22 17 4 27 6 
Total 179 38 293(a) 62 473 (a) 100 
Tempo de trabalho na actual organização     
Até 5 anos 96 20 142 30 238 51 
6 a 15 anos 49 10 84 18 133 28 
16 a 25 anos 13 3 33 7 46 10 
26 a 38 anos 18 4 35 7 53 11 
Total 176 37 294 63 (b)          
63 
473(b) 100 
Estado civil       
Solteiro(a) 85 18 121 26 206 44 
Casado(a) 80 17 133 28 213 45 
Divorciado(a) 8 2 33 7 41 9 
União de facto 3 1 4 1 7 1 
Viúvo(a)                          0 0 6 1 6 1 
Total 176 37 297 63 473 100 
(a) Um dado omisso; (b) Três dados omissos.  
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Do total de participantes, 176 (37%) são do sexo masculino e 297 do sexo 
feminino (63%), o que evidencia um desequilíbrio favorável ao sexo feminino. A 
análise da distribuição dos sujeitos em termos de nível etário releva que o grupo dos 25 
e dos 30 anos é o que possui uma percentagem mais elevada (26%), seguindo-se dos 
grupos de 46 a 55 anos (19%), de 31 a 35 anos (15%), de 19 a 24 anos (13%), de 41 a 
45 anos (11%), de 36 a 40 anos (10%) e por fim, de 55 a 66 anos (7%).   
No que diz respeito ao nível de habilitações literárias, verifica-se que dos 472 
participantes, 189 (40%) situam-se no grupo dos que possuem uma licenciatura, 149 
(32%) entre o 9º e o 12º ano de escolaridade e 71 (15%) possuem frequência 
universitária. Com valores inferiores aos restantes grupos, situam-se os que possuem até 
9º ano de escolaridade (8%) e os que têm mestrado/doutoramento (6%).  
Relativamente ao tempo de trabalho na actual organização verifica-se que 238 
(51%) dos participantes estão há 5 ou menos anos na actual organização. Entre 6 a 15 
anos na actual organização encontram-se 133 sujeitos (28%), seguindo-se o grupo dos 
que estão na organização entre 26 e 38 anos (11%) e por fim, o grupo entre os 16 e os 
25 anos com 46 sujeitos (10%).  
No que diz respeito à variável do estado civil, do total da amostra 213 são 
casados (45%), 206 são solteiros (44%), 41 são divorciados (9%), 7 estão a viver em 
união de facto (1%) e 6 são viúvos (1%).  
 
2.2. Instrumentos 
 
2.2.1. Inventário sobre a Qualidade de Vida no Trabalho  
 
O instrumento utilizado, designado Inventário sobre a Qualidade de Vida no 
Trabalho (QVT) foi inicialmente desenvolvido como versão para investigação (Rafael 
& Lima, 2007a; 2007b) com o intuito de avaliar apenas a importância da QVT. Com 
base em revisão de literatura, os autores seleccionaram cinco grandes dimensões 
(Emprego, Carreira, Relações de Trabalho, Vida Pessoal e Condições de Trabalho) e 
para cada uma das quais consideraram 14 itens, tendo-se definido estes também com 
base na análise da literatura existente, na análise de outros instrumentos de medida, bem 
como no contributo de especialistas e de estudantes em Psicologia dos Recursos 
Humanos. Para responder a cada item, os indivíduos eram solicitados a pronunciar-se 
sobre a importância relativa para a sua QVT dando as respostas numa escala de “nada 
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importante” a “muito importante”. 
Para o presente estudo, a versão utilizada foi a versão experimental para 
investigação (Rafael & Lima, 2008a) correspondente a uma segunda fase do 
desenvolvimento do instrumento. Os dados obtidos com a primeira versão 
demonstraram a necessidade de reformular o instrumento para avaliar a QVT, isto é, 
considerou-se fundamental avaliar e distinguir importância e frequência de ocorrência 
da QVT. Assim, esta versão foi construída tendo em conta duas escalas: uma relativa à 
importância e outra à frequência. Para cada afirmação (item) foi solicitado aos 
participantes que indicassem o grau de importância para a sua QVT (mantendo-se a 
escala de seis alternativas de resposta de nada a muito importante), mas também a 
frequência com que os indivíduos verificam esses acontecimentos no seu local de 
trabalho (tendo em conta uma escala de seis alternativas de resposta de nada a muito 
frequente). À semelhança da versão anterior, a versão experimental para investigação 
(Rafael & Lima, 2008b) contemplou no final um espaço para os indivíduos indicarem 
acontecimentos considerados importantes (na profissão ou organização) e não 
referenciados nos itens. Para cada acontecimento acrescentado pelo participante, era 
pedido que também avaliasse o grau de importância e a frequência com que se verifica 
esse mesmo acontecimento. De referir que esta segunda versão contemplou 60 itens e 
não os 70 que fizeram parte da primeira versão, o que resultou de análises factoriais 
exploratórias e de análises de conteúdo dos itens – alguns itens foram eliminados e 
outros reformulados de forma a ser possível, ao responder a todos os itens, uma 
avaliação quer da importância quer da frequência da QVT. 
Nesta segunda fase da construção do Inventário sobre a QVT foi também 
elaborada uma Ficha de dados pessoais para recolher informação como idade, sexo, 
profissão, tempo de trabalho no geral e na actual organização, habilitações e vínculo 
laboral. Nesta Ficha, os autores incluíram ainda indicadores de satisfação profissional (7 
itens), de empenhamento afectivo (6 itens) e de intenção de turnover (3 itens) em 
relação aos quais os participantes deveriam responder tendo em conta, respectivamente, 
as seguintes frases e escalas: “Indique o grau de satisfação com…” numa escala de 4 
alternativas de muito satisfeito a insatisfeito, “Indique o que sente sobre a organização 
onde trabalha …” e “Indique o grau de concordância em relação aos seus planos …”, 
ambos numa escala de 5 alternativas de discordo totalmente a concordo totalmente. Por 
outro lado, nesta segunda versão as dimensões inicialmente seleccionadas foram 
ligeiramente reformuladas, mais especificamente no que se refere às dimensões carreira 
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e vida pessoal. Em relação à dimensão carreira, esta desdobrou-se em duas dimensões 
relativas a aspectos que têm a ver com formação e desenvolvimento de competências 
pessoais e profissionais e a aspectos que incluem a promoção, o reconhecimento e a 
componente económica. Em relação à dimensão vida pessoal, esta desdobrou-se numa 
dimensão relacionada com a família e conciliação trabalho/família e noutra com 
conteúdos relacionados com o lazer.  
 
2.2.2. Intenção de turnover 
 
A intenção de turnover foi medida através dos indicadores utilizados por Huang 
et al., (2007). Os itens são os seguintes: “… tenciono manter-me na organização onde 
trabalho até à reforma” (invertido); “…penso com frequência em “deixar” a organização 
onde trabalho”; “…penso prosseguir a minha carreira na organização onde trabalho” 
(invertido). Estes itens são respondidos através de uma escala em cinco pontos (de 
discordo totalmente a concordo totalmente).  
 
2.3. Procedimento 
 
As aplicações dos instrumentos foram efectuadas com a colaboração de 
estudantes da Secção de Psicologia dos Recursos Humanos, do Trabalho e das 
Organizações da Faculdade de Psicologia da Universidade de Lisboa.  
Para a recolha dos dados, consideraram-se critérios relativos à idade e à situação 
profissional: quanto à idade estabeleceu-se um critério de delimitação de idade mínima 
que se situou nos 18 anos; quanto à situação profissional, foi solicitado que as 
aplicações fossem efectuadas a adultos trabalhadores com o mínimo de seis meses de 
experiência profissional. 
 
3. APRESENTAÇÃO E DISCUSSÃO DE RESULTADOS  
 
Neste capítulo procede-se à análise e discussão dos resultados obtidos no 
presente estudo. Inicialmente efectuaram-se análises das medidas de tendência central e 
de dispersão, coeficientes de precisão e análise da distribuição da normalidade para as 
variáveis em estudo e para as diferentes dimensões que constituem a QVT. Analisam-se 
de seguida as correlações entre as diferentes dimensões da QVT (frequência) e a 
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intenção de turnover. Além da análise de correlações, os dados foram submetidos a uma 
análise de regressão linear para explicar melhor o tipo de relação entre as variáveis. 
No quadro 2 apresentam-se as medidas de tendência central e dispersão nas 
escalas de QVT (frequência) e intenção de turnover, assim como os respectivos índices 
de consistência interna (Alfas de Cronbach). Podemos verificar que a média da QVT 
(frequência) é de 3,76, apresentando um desvio de padrão de 0,74 e uma amplitude de 
resposta entre 1,70-5.58 (numa escala de Likert de 1 a 6). A intenção de turnover 
apresenta um valor médio de 3,01 e uma amplitude de resposta entre 1.0-5.0 (escala de 
Likert de 1 a 5).  
No cálculo dos coeficientes de Alfa de Cronbach, para a variável QVT 
(frequência), obteve-se um valor de 0,96 e, para a escala de intenção de turnover, de 
0,88. Segundo Murphy e Davidsholder (1988, citado por Maroco & Garcia-Marques, 
2006) os valores de alfa situados entre 0,8 e 0,9 constituem uma fiabilidade moderada a 
elevada e para valores superiores a 0,9 uma fiabilidade elevada. Podemos então afirmar 
que as duas variáveis em análise apresentam elevada consistência interna, ou seja, 
considera-se que os resultados obtidos são bastante satisfatórios.  
 
Quadro 2 
Médias, desvios-padrão, amplitudes de resposta e coeficiente alfa de Cronbach  
para a QVT (frequência) e intenção de turnover 
 
 Média 
Desvio-
Padrão 
Amplitude de 
Resposta 
Alfa de 
Cronbach 
QVT (frequência) 3,76 ,74 1.70-5.58 (a) ,96 
Intenção de turnover 3,01 1,31 1.0-5.0 (b) ,88 
(a) A amplitude de resposta pode variar entre 1,0 e 6,0 
(b) A amplitude de resposta pode variar entre 1,0 e 5,0 
 
No Quadro 3 apresentam-se as médias, desvios padrão e coeficientes de precisão 
para cada uma das dimensões consideradas no Inventário sobre Qualidade de Vida no 
Trabalho. Verificamos que a dimensão de “trabalho e lazer” apresenta a média mais 
elevada (4,18) e a dimensão “equilíbrio trabalho-família” o valor médio mais baixo 
(3,34). Todas as dimensões de QVT apresentam elevada consistência interna sendo o 
valor mínimo de Alfa de Cronbach 0,85. 
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Quadro 3 
Médias, desvios-padrão, amplitude de resposta e coeficiente alfa de Cronbach  
para as dimensões do Inventário sobre Qualidade de Vida no Trabalho 
 
 
Frequência 
Dimensões de QVT M DP Amplitude α 
Características do trabalho/emprego, e formação e 
desenvolvimento de competências pessoais e profissionais 3,73 1,05 1.00-6.00 ,93 
Carreira: Promoção, reconhecimento e componente 
económica 3,66 1,26 1.00-6.00 ,92 
Relações sociais e justiça no trabalho 3,96 1,05 1.00-6.00 ,85 
Equilíbrio trabalho/família 3,34 1,07 1.00 -6.00 ,87 
Trabalho e lazer 4,18 0,86 1.50 -6.00 ,92 
Condições de trabalho 3,81 0,93 1.19 -6.00 ,88 
 
Para verificar a normalidade das variáveis em estudo foi utilizado o Teste de 
Shapiro-Wilk dada a sua robustez (resultados no quadro 4). Verificamos, com um nível 
de confiança de 95%, a condição de normalidade da variável QVT (frequência) e das 
dimensões de “características do trabalho/emprego, e formação e desenvolvimento de 
competências pessoais e profissionais”. A intenção de turnover e as restantes dimensões 
de QVT apresentam uma distribuição onde não se verifica normalidade. 
 
Quadro 4 
Análise da normalidade das variáveis intenção de turnover e QVT (frequência) 
 
Variáveis 
Shapiro-
Wilk 
Sig. 
Intenção de turnover ,93 ,00 
QVT (Frequência) ,99 ,11 
Características do trabalho/emprego, e formação e desenvolvimento de 
competências pessoais e profissionais  ,99 ,11 
Carreira: Promoção, reconhecimento e componente económica ,99 ,00 
Relações sociais e justiça no trabalho ,99 ,01 
Equilíbrio trabalho/família ,99 ,00 
Trabalho e lazer ,98 ,00 
Condições de trabalho ,99 ,03 
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No quadro 5 apresentam-se os resultados na análise das correlações. O 
coeficiente linear de Pearson foi utilizado quando se verificou que as variáveis são 
normalmente distribuídas e o coeficiente de correlação de Spearman para as variáveis 
que não apresentam uma distribuição normal.  
 
Quadro 5 
Relação entre as dimensões de QVT (frequência),  
QVT (frequência), e intenção de turnover 
 
 Intenção de turnover  
Dimensões QVT 
Coeficiente de 
Correlação Sig. 
Características do trabalho/emprego, e formação e 
desenvolvimento de competências pessoais e profissionais - ,30** (Pearson) 
,00 
Carreira: promoção, reconhecimento e componente económica - ,28** (Spearman) ,00 
Relações sociais e justiça no trabalho - ,20** (Spearman) ,00 
Equilíbrio trabalho/família - ,11* (Spearman) ,01 
Trabalho e lazer - ,01 (Spearman) ,89 
Condições de trabalho - 0,22**(Spearman) ,00 
TOTAL QVT- Frequência -0,29** (Pearson) ,00 
(*) p < 0,05; (**) p <0,01 
 
Para a relação entre as diversas dimensões de QVT e a intenção de turnover 
verifica-se que apenas para a dimensão “trabalho e lazer” não existe significância 
estatística. Não se pode por isso concluir que exista uma relação entre a frequência de 
QVT na dimensão de “trabalho e lazer” e a intenção de turnover. As restantes 
correlações são todas negativas e significativas, apesar de apresentarem valores baixos, 
indicando uma relação fraca entre as diferentes dimensões de QVT e a intenção de 
turnover. 
A correlação entre a QVT (frequência) e a intenção de turnover demonstra uma 
relação negativa apesar de o valor do coeficiente ser baixo (0,29; p<0,01).  
A um nível de 5% de significância salientam-se correlações negativas entre a 
dimensão “equilíbrio trabalho/família” e a intenção de turnover (-0,11) e entre 
“condições de trabalho” e a intenção de turnover (-0,22). Relativamente à relação 
“dimensão de carreira” e a “relações sociais e justiça no trabalho” ambas apresentam 
uma correlação negativa apesar de os valores serem baixos (-0,28 e -0,20 
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respectivamente, com p<0,01). Por fim, a dimensão “características do 
trabalho/emprego, e formação e desenvolvimento de competências pessoais e 
profissionais” apresenta o valor superior entre as correlações (-0,30). Os resultados 
obtidos vêm corroborar a primeira hipótese segundo a qual se previa a existência de 
uma relação negativa entre a QVT (frequência) e a intenção de turnover, ou seja, 
verifica-se que quanto maior a frequência de ocorrência de QVT menor a intenção de 
turnover. 
Na sequência da análise de correlações, os dados foram submetidos a uma análise 
de regressão linear com o objectivo de confirmar a relação entre as variáveis. Foi 
utilizado o método de regressão linear simples para a relação entre a variável de QVT 
(frequência) e intenção de turnover e o método de regressão linear múltipla para a 
relação entre a intenção de turnover e as diferentes dimensões que compõe a QVT 
(frequência).  
No quadro 6 encontra-se os valores obtidos na análise da relação entre a QVT 
(frequência) e a intenção de turnover. A qualidade de ajuste do modelo é expressa pelo 
coeficiente de determinação R² e permite medir a proporção de variabilidade de uma 
variável que é explicada pela variabilidade da outra. A análise de regressão linear para a 
relação entre QVT (frequência) e intenção de turnover é significativa (β=-0,29; p=0,00), 
ainda que com pouco poder preditivo já que o R² é baixo (0,09) o que nos indica a 
reduzida capacidade de previsão. Este resultado confirma a 2ª hipótese já que indica a 
existência de um efeito negativo da QVT (frequência) na intenção de turnover.  
 
Quadro 6 
Regressão linear simples: QVT (frequência) e intenção de turnover (R² =0,09) 
 
Modelo Coeficiente β Sig. 
Constante 4,96 ,00 
QVT – frequência - ,52 ,00 
 
A regressão linear múltipla para a relação das dimensões de QVT e intenção de 
turnover (Quadro 7) traduziu um R² baixo (R²= 0,12), sendo um modelo com pouco 
poder preditivo. 
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Quadro 7 
Regressão linear múltipla: dimensões de QVT e intenção de turnover (R² = 0,12) 
 
QVT 
Coeficiente 
β 
Sig. 
Colinearidade 
(tolerância) 
Constante - ,00 - 
Características do trabalho/emprego, e formação e 
desenvolvimento de competências pessoais e profissionais - ,22 ,00 ,44 
Carreira: Promoção, reconhecimento e componente 
económica - ,01 ,16 ,40 
Relações sociais e justiça no trabalho ,04 ,53 ,50 
Equilíbrio trabalho/família - ,08 ,20 ,55 
Trabalho e lazer ,12 ,03 ,62 
Condições de trabalho - ,11 ,03 ,71 
 
Verificamos que as dimensões relativas às “condições de trabalho” e “trabalho e 
lazer” mostram que a QVT explica a intenção de turnover, sendo a primeira, uma 
relação negativa e a segunda positiva (β= -0,11 e 0,12; p=0.03, respectivamente). A 
dimensão “características do trabalho/emprego, e formação e desenvolvimento de 
competências pessoais e profissionais” também explica a intenção de turnover, 
apresentando o valor mais elevado de todas as dimensões (β= - 0,22; p=0.00). Face a 
estes resultados podemos afirmar que a terceira hipótese do estudo foi verificada 
confirmando-se que as diferentes dimensões da QVT têm efeitos diferentes na intenção 
de turnover. Era esperado que a dimensão “características do trabalho/emprego, e 
formação e desenvolvimento de competências pessoais e profissionais” e a dimensão 
“equilíbrio trabalho/família” fossem as variáveis que melhor explicassem a intenção de 
turnover (hipótese 3a). Segundo os resultados a primeira dimensão é a que mais explica 
a intenção de turnover, no entanto a dimensão relativa ao equilíbrio trabalho-família não 
apresenta significância estatística. 
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4. CONCLUSÕES 
 
Nesta secção são apresentadas as principais conclusões e limitações assim como 
sugestões para investigações futuras para o desenvolvimento de práticas de gestão de 
recursos humanos para promover a QVT no meio organizacional.  
Tal como era esperado com a formulação da primeira hipótese, podemos 
constatar a existência de uma relação negativa e significativa entre a frequência de 
ocorrência de QVT e a intenção de turnover. Estes resultados vão no sentido dos 
estudos de May, Lau e Johnson (1999, citado por Huang et al., 2007) ao afirmarem que 
as organizações que oferecem melhor qualidade de vida aos colaboradores ganham 
vantagem na contratação e retenção de pessoas, reduzindo a intenção de estas querem 
sair das organizações, ou seja, quanto maior a percepção de ocorrência de QVT menor 
será a intenção de turnover. Para além disso, Lau e May (1998) constataram que as 
organizações que proporcionam elevada qualidade de vida no trabalho desfrutam de um 
excepcional crescimento e rentabilidade. Deste modo, a QVT pode ter um impacto 
significativo sobre respostas comportamentais do colaborador, entre as quais, a redução 
da intenção de turnover.  
Com o intuito de estudar a existência de uma relação entre a QVT e intenção de 
turnover efectuou-se uma análise de correlação. O coeficiente de correlação entre a 
QVT (frequência) e intenção de turnover indica uma relação negativa apesar de o valor 
do coeficiente ser baixo (0,29; p<0,01). Relativamente às diversas dimensões de QVT e 
intenção de turnover, a dimensão de “trabalho e lazer” não apresenta significância 
estatística não se podendo por isso concluir que exista uma relação entre a dimensão 
“trabalho e lazer” e a intenção de os trabalhadores quererem deixar as organizações. As 
restantes correlações são todas negativas e significativas, apesar de os valores serem 
baixos, indicando uma relação entre as diferentes dimensões de QVT e a intenção de 
turnover. Também Huang et al., (2007) proporcionam evidências empíricas de que a 
percepção de qualidade de vida no trabalho é negativamente relacionada com a intenção 
de turnover. Como tal, para que as organizações possam ter colaboradores motivados, 
empenhados e com baixos índices de absentismo e intenção de turnover, é necessário 
planear, desenvolver e aplicar programas de QVT para que exista uma sinergia entre os 
objectivos individuais dos trabalhadores e as necessidades das organizações.  
Com o objectivo de conhecer melhor o tipo de relação entre a QVT (frequência) e 
intenção de turnover foi efectuada uma regressão linear simples e uma regressão linear 
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múltipla. Os resultados demonstram que a relação entre as diferentes dimensões que 
constituem a QVT (frequência) e a intenção de turnover é significativa mas o modelo 
tem fraco poder preditivo. Face a este resultado podemos verificar que a QVT 
(frequência) tem um efeito negativo com a intenção de turnover (hipótese 2 
corroborada). 
Tal como esperado (hipótese 3), os resultados da regressão linear múltipla 
permitem-nos constatar que as diferentes dimensões de QVT têm efeitos diferentes na 
intenção de turnover e que a dimensão relativa às “características do trabalho/emprego, 
e formação e desenvolvimento de competências pessoais e profissionais” é a dimensão 
que melhor explica a intenção de turnover. Estes resultados vão no sentido dos estudos 
de Rahman et al., (2008), ao afirmarem que a percepção de alternativas de 
oportunidades de crescimento profissional como o desenvolvimento de competências e 
oportunidades de formação são aspectos que predizem a intenção de turnover. Também 
no estudo de Rafael (2009) esta dimensão foi aquela que melhor se relacionou com a 
intenção de turnover. Relativamente à dimensão “equilíbrio trabalho-família” autores 
como Grovver e Crooker (1995, citado por Huang et al., 2007) defendem que 
colaboradores com acesso a um maior e melhor equilíbrio trabalho/família e com 
benefícios neste sentido apresentam elevados níveis de empenhamento organizacional 
afectivo e baixa intenção de turnover. Era esperado que fosse a dimensão “equilíbrio 
trabalho-família” a que mais explicasse a intenção de turnover, no entanto, este facto 
não se verificou uma vez que esta dimensão não apresentou significância estatística. 
O presente estudo permitiu verificar e comprovar as relações entre a frequência 
da QVT e as dimensões que a constituem com a intenção de turnover, contribuindo para 
demonstrar a relevância que estas relações têm para as organizações e para os próprios 
colaboradores. Apesar de os resultados obtidos apoiarem quase na globalidade as 
hipóteses formuladas, deve-se assinalar algumas limitações: em primeiro lugar, é de 
referir a diferença entre o número de sujeitos do sexo feminino e masculino, 
evidenciando uma condição favorável do sexo feminino, situação não representativa da 
população (segundo os últimos dados disponíveis pelo Ministério do Trabalho e 
Segurança Social, em Maio de 2010, a população activa em Portugal divide-se em 53% 
homens e 47% mulheres). Também se verificou uma diferença relativamente à variável 
idade, habilitações literárias e tempo de trabalho na actual organização, podendo esta 
diferença enviesar os resultados. Assim, em futuras investigações, seria interessante 
replicar o presente estudo com uma amostra mais representativa da população. Outra 
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questão importante é que, como verificamos no enquadramento teórico, a percepção da 
presença de QVT depende tanto de factores individuais como factores de índole micro e 
macro organizacional. A amostra do presente estudo foi recolhida com base numa 
grande variedade de organizações. Seria importante em estudos futuros limitar a 
aplicação dos instrumentos numa organização específica e/ou sector de actividade 
diferenciado. 
Relativamente à análise estatística efectuada, o método de regressão linear 
permite analisar uma possível relação de causalidade mas não prova que essa relação 
exista na realidade (podendo tratar-se de relações espúrias) ou que se mantenha no 
tempo. Um estudo longitudinal permitiria uma análise da relação temporal entre a QVT 
e a intenção de turnover, podendo trazer novas evidências sobre a causalidade. Outra 
limitação diz respeito ao facto de apenas ter sido estudada a relação de QVT com a 
intenção de turnover. Em investigações futuras será interessante estudar a relação da das 
diferentes dimensões de QVT com a intenção de turnover e com os diferentes tipos de 
empenhamento organizacional (afectivo, normativo e de continuidade). Seria importante 
uma vez que estudos têm demonstrado que o empenhamento pode ter implicações no 
absentismo, intenção de turnover, no abandono efectivo da organização e na satisfação 
no trabalho (Huang et al., 2007).  
De uma forma geral, este estudo chama a atenção para a importância da relação 
entre o trabalhador e a organização, mais especificamente para a relação que a QVT tem 
com a intenção de turnover. Sendo um constructo multidimensional verificamos que as 
diferentes dimensões que constituem a QVT têm efeitos diferentes nas pessoas e na sua 
intenção de sair da organização. Importa por isso que as organizações promovam a 
implementação de programas de qualidade de vida no trabalho tendo em conta as 
particularidades de cada sujeito. 
Importa também referir os baixos valores encontrados na relação entre as 
diferentes dimensões da QVT e o desejo dos trabalhadores saírem das organizações. 
Estes valores podem derivar da actual situação de crise internacional e da crescente taxa 
de desemprego que se verifica. A conjectura económica, ao não ser favorável ao 
crescimento e ao aumento do emprego, torna a segurança do trabalho em uma dimensão 
mais valorizada. Como consequência, sentimentos como a dúvida e o desejo de 
estabilidade no campo profissional podem levar a que trabalhadores, mesmo com níveis 
reduzidos de qualidade de vida, não queiram sair das suas organizações. A taxa de 
desemprego e as condições gerais do mercado de trabalho poderão então ser variáveis 
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fundamentais na explicação da intenção de turnover. 
Reter o capital humano nas organizações é o desafio do século XXI, e para isso 
as organizações têm que proporcionar as condições necessárias para que os 
colaboradores (em especial os talentos ou potenciais talentos) se mantenham na 
organização evitando desta forma custos com o absentismo, recrutamento e litigações 
bem como a perda de competitividade. Tendo em conta a natureza do trabalho 
contemporâneo, a gestão de recursos humanos deve constituir a sua estratégia às novas 
realidades e exigências. A qualidade de vida no trabalho deve ser encarada como pilar 
central desta estratégia. 
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